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Artykuł jest próbą przedstawienia na przykładzie Biblioteki Politechniki Poznańskiej,   powiązań pomiędzy motywacją a nowoczesnym zarządzaniem. Ukazane zostaną zagadnienia
dotyczące istoty i znaczenia motywacji dwóch pokoleń. Autorki zaprezentują przykłady narzędzi motywowania i analizę ich zastosowania w bibliotece.





The article is an attempt to show links between motivation and modern management, on the example of The Library of Poznan University of Technology. Issues portrayed concern the meaning and significance of motivation of two generations. The Authors present examples of motivational tools and an analysis of applying them at a library. 
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Wstęp
„Nie wszystko co można policzyć musi się liczyć.
  Nie wszystko co się liczy musi dać się policzyć”
„Motywacja jest ideą uniwersalną, ale czynniki motywujące to już kwestia indywidualna”
  Albert Einstein

       Współczesne biblioteki akademickie to instytucje wykorzystujące najnowsze osiągnięcia technologiczne, które muszą zmierzyć się z wielorakimi procesami i zmianami zachodzącymi w społeczeństwie, muszą stosować  nowe metody zarządzania i nowoczesne technologie. Biblioteki akademickie próbują odnaleźć się w nowej rzeczywistości, której zmiany są kształtowane przez wielorakie czynniki, począwszy od rozwoju technologii informacyjnych i komunikacyjnych, aż po problemy finansowe i demograficzne [4, s. 129]. Na temat ich przyszłości napisano dużo prac, powstało wiele teorii. Niewątpliwie jednym z najistotniejszych czynników wpływających na wdrażanie zmian i osiąganie nowych celów w bibliotekach, jest zaangażowanie i właściwa motywacja pracowników. Od niego zależy rodzaj, szybkość i jakość wprowadzanych innowacji. Dzięki niemu biblioteki zyskują świetne  praktyczne pomysły, ale mają też większą możliwość sprostania potrzebom i oczekiwaniom użytkowników. Zarówno w Polsce jak za granicą, bibliotekarze próbują wypracować sposoby jak najlepszego wypełniania roli biblioteki w społeczności akademickiej. I tu pojawia się chęć działania, siła,która angażuje do podejmowania aktywności. Pojęcie motywacji wywodzi się od łacińskiego słowa „movere” ruszać, pobudzać, zachęcać. Motywacja jest pojęciem znanym i   wieloznacznym. Istnieje wiele definicji motywacji np. motywacja – stan gotowości do podjęcia określonego działania, wzbudzony potrzebą zespół procesów psychicznych i fizjologicznych określający podłoże zachowań i ich zmian. Wewnętrzny stan człowieka, mający wymiar atrybutowy. Procesy motywacyjne ukierunkowują zachowanie jednostki na osiągnięcie określonych, istotnych dla niej stanów rzeczy, kierują wykonywaniem pewnych czynności tak, aby prowadziły do zamierzonych wyników (zmiana warunków zewnętrznych, zmiana we własnej osobie, zmiana własnego położenia). Jeśli człowiek jest świadomy wyniku wykonywanych czynności, wówczas ten wynik nazywa się celem. Proces motywacyjny składa się z zespołu pojedynczych motywów. Motywem nazwać zaś można przeżycie pobudzające człowieka do działania lub powstrzymujące go, lub przeszkadzające jego wykonaniu [5]. Inne definicje to np. Tadeusza Oleksyna „motywowanie w organizacji polega na zespole oddziaływań  zmierzających do efektywnego skłaniania pracowników do podejmowania i realizowania misji i celów organizacji, wyznaczanych funkcji i zadań, a także przyjmowania postaw i zachowań obiektywnie koniecznych z punktu widzenia interesów firmy-nie sprzecznych z prawem i etyką” [6, s. 233-234]. Z kolei Michael Armstrong określa motywację jako zachowanie ukierunkowane na dany cel [1, s. 287]. Wszystkie zaprezentowane teorie motywacji są pomocne w formułowaniu odpowiedzi na podstawowe pytanie występujące w miejscu pracy: jak zatrudnić odpowiedniego pracownika na właściwe stanowisko, jak osiągnąć jego dużą satysfakcję i wydajność. Na tym polega motywacja. 
Cechy motywacji:
	motywacja ma charakter osobowy - motywuje się kogoś do czegoś [3, s. 35]
	motywacja jest zmienna ulega zwiększeniu lub zmniejszenie zależnie od różnych czynników np. sytuacji rodzinnej [8, s. 10]
	te same czynniki  różnie działają na pracowników np. wyjazd integracyjny
	motywacja jest odbierana pozytywnie - jej brak negatywnie
	upływem czasu motywatory przestają działać
	motywatory trzeba zmieniać
	na odbiór motywacji składają się wszelkie doświadczenia życiowe pracownika
Przy  stworzenia systemu motywacyjnego posługujemy się narzędziami motywowania z 3 grup:
	przymusu: zakazy, regulaminy, normy
	zachęty: nagrody
	perswazji: przekonanie pracownika do działania [2, s. 297]
Tyle definicje. Jeśli jednak chcemy osiągnąć sukces musimy zespół ludzki postawić na pierwszym miejscu, przed zapleczem zbiorów, naukowym i technicznym. Motywacja u pracownika jest ważniejsza nawet od wiedzy i posiadanych umiejętności. Najczęściej mówimy o motywacji:
	wewnętrznej – pojawiających się samoczynnie bodźcach, które sprawiają, że człowiek zachowuje się w określony sposób. Bodźce te to: m.in. odpowiedzialność, poczucie, że praca jest ważna,swoboda działania, możliwość wykorzystania umiejętności i talentów (pracownicy często sami szukają pracy zaspokajającej ich potrzeby)
	zewnętrznej – nagród w różnej postaci np. premii, podwyżki, pochwały ale i kary, nagany
	pozytywnej – pobudzanej przez kreowanie warunków, które umożliwią nam osiągnięcie wyższego poziomu zaspokojenia potrzeb inaczej motywacja dodatniej 
	negatywnej – uruchamianej w sytuacji zagrożenia utraty, tego co człowiek osiągnął inaczej motywacja ujemna





Rys. 1.1 Podstawowy model motywacji
Źródło: [7, s. 11]

Ukazany podstawowy model zawiera 6 klasycznych pojęć dotyczących motywacji: potrzeba, akceptacja działań, wzmocnienie, oczekiwany rezultat, oczekiwanie skuteczności, związek przyczynowo- skutkowy. Jeśli chcemy w naszej bibliotece budować system motywacyjny to warto pomyśleć o  pewnym zbiorze wartości i potrzeb istotnych dla pracowników.

Tab.1
Kategoria wartości	Rodzaj potrzeb	Sposób zaspokojenia potrzeb
Pewność, stabilizacja	Stabilizacja zawodowa, finansowa	Zarobki, świadczenia pozapłacowe
Realizacja aspiracji	Podnoszenie kwalifikacji, awanse, wykorzystanie zdolności	Samokształcenie, kursy, kariera, awans płacowy, kolejne szczeble kariery, nowe wyższe stanowisko
Czynniki  materialne	Utrzymanie domu, rodziny, mieszkanie, żywność,opłaty	Zakupy, dobra materialne,
Uznanie, pochwała	Dobre kierownictwo	Praca na dobrym stanowisku, pozytywny klimat w pracy, nagrody
Źródło: opracowanie własne

Motywacja w miejscu pracy

           Dlaczego tu jest tak ważna? Każda firma, instytucja czy biblioteka potrzebuje zmotywowanych pracowników. Są oni bardziej wydajni a ich energia udziela się pozostałym i tworzy dobrą atmosferę. Nie ma gorszego miejsca pracy niż to w którym panuje pesymizm i frustracja wywołana złymi warunkami, nieporozumieniami, plotkami. Przy czym musimy pamiętać, że sytuacje w pracy podlegają ciągłym zmianom. Dlatego troska o motywatory i dobór właściwej motywacji towarzyszy wszystkim menadżerom również w bibliotekach. Przy czym unikać należy popularnych mitów i obiegowych opinii na temat motywacji typu:
Pieniądze są uniwersalnym czynnikiem motywującym, jestem zmotywowaną osobą – potrafię motywować innych, najlepszym motywującym czynnikiem jest strach przed utratą pracy, wiem co mnie motywuje - wiem także co zmotywuje moich pracowników [7, s. 38]
Podstawowe składniki – motywatory pracowników zewnętrzne:

Czynniki finansowe – jedne z najważniejszych dla współczesnego pracownika bibliotek. Nie da się ich pominąć. Nie możemy stwierdzić, że jest inaczej. Nie każda jednak podwyżka pensji, regulacja czy premia sprawi, że motywacja wzrasta. Często będzie to środek działający na krótką metę, a dany za mały na danym stanowisku może wywołać frustrację prowadzącą po czasie do odejścia z biblioteki i to pracowników kreatywnych i mobilnych. Bez stosowania zasady proporcjonalności przyrostu i odpowiednich warunków finansowych - o jakie w bibliotekach nie jest łatwo poziom motywacji pracownika spada. Jeśli przy tym wystąpi zjawisko porównywania płacy na dwóch równorzędnych stanowiskach np. w dwóch bibliotekach to osoby mające niższe uposażenie czują się pokrzywdzone i narasta u nich  malkontenctwo powodujące w konsekwencji spadek motywacji, niechęć do pracy, obniżenie jakości wykonywanych zadań. Czyli nie zawsze  o motywacji decydują tylko finanse. Tym niemniej jest to najbardziej drażliwy temat bo w ogólnym założeniu pracujemy dla wynagrodzenia i poczynając od rozmowy kwalifikacyjnej trudno to ukryć. Ponieważ źle  dana podwyżka premii czy płacy to swoiste „pole minowe” dla kierowników i dyrektorów - jest to czynnik istotny, ale nie zawsze najważniejszy.

Kadra Kierownicza 
Motywowanie jest uważane za jeden z najważniejszych czynników zarządzania.  Powinno też być jednym z elementów oceny kierowników, gdyż ich kompetencje motywacyjne i znajomość pracowników jest kluczowa w przyznawaniu poszczególnych zakresów działań. Im więcej posiadamy wiedzy o pracowniku tym pewniej mamy szanse dobrać właściwe motywatory. Inne w sytuacji kryzysowej, inne w warunkach stabilizacji. Kierownicy muszą zachęcać pracowników do podejmowania różnych prac, stosować właściwe techniki motywacyjne, budować własną strategię działania, umieć wykorzystać trudne sytuacje dla skonsolidowania zespołu. Choć nie jest to łatwe  dążyć do tego by pracownicy chcieli u nich pracować i byli dumni z zespołu czując jak dla nich ważna jest praca w danej firmie/bibliotece.

Motywatory pozapłacowe




	 dobry system informacji
	 feedback (otrzymanie informacji zwrotnej od kierownika/przełożonego)
	zaufanie
	etyka 
	świadczenia (dofinasowanie świąt, urlopów)
	jakość firmy 
	innowacyjność - nowe technologie




 	O tym, że biblioteka akademicka jest firmą  lub prawie firmą pisano już wcześniej. Czego jednak oczekują bibliotekarze w zakresie motywacji? Co jest dla nich ważne i jakie są ich oczekiwania i potrzeby? System motywacyjny w bibliotece akademickiej nie jest ujęty w osobnym rozporządzeniu, choć opiera się na przestrzeganiu regulaminów i statutów. Nie znajdziemy nigdzie 10 wytycznych jak motywować bibliotekarzy, są to zasady pisane i niepisane. Jak w każdej firmie nie ma elementów tylko motywujących lub tylko elementów demotywujących. Wśród najważniejszych pozostają: rola dyrektora i kadry kierowniczej, poczucie ważności celów i znajomość misji i strategii biblioteki.
Przy czym pamiętać należy, że biblioteka akademicka wspiera realizację celów strategicznych macierzystej uczelni, a system motywacyjny tak kształtować, aby pracownicy biblioteki czuli, że działają dla jednej strategii motywacyjnej i wiedzieli, jakie korzyści to przyniesie im i ich bibliotece. 
Motywatory finansowe – na pewno bibliotekarze doceniają rolę tego motywatora co potwierdzą podane niżej wyniki ankiety. Trudno się jednak dziwić, że w grupie nie ukrywajmy kiepsko opłacanej jest  to ważny czynnik. Na przestrzeni wieków bibliotekarze mimo dużej wiedzy i wykształcenia byli nieadekwatnie opłacani. Mamy być przewodnikami, nawigatorami wiedzy, opiekunami w społeczeństwie wiedzy, a do tego konieczne jest zadbanie o podniesienie satysfakcji finansowej  pracowników bibliotek. Trochę wyższe płace w bibliotece akademickiej  niż mają biblioteki publiczne czy szkolne - to ciągle jest  skromne uposażenie. Stąd premie czy prace zlecone są dla  pracowników bibliotek ważnym czynnikiem motywacyjnym. Również  rozwój zawodowy i awanse pozostawiają wiele do życzenia. Kolejne stopnie awansu wynikające z ustawy i przepisów są dość restrykcyjne, a zdobycie tytułu bibliotekarza dyplomowanego (jedynego  tytułu gwarantującego znaczne  polepszenie warunków finansowych) jest obecnie bardzo trudne z powodu deregulacji i uwolnienia zawodu bibliotekarza. Przy konkursie na to stanowisko obowiązują zmienione różnorodne  przepisy i wieloznaczna ich interpretacja w różnych uczelniach. Pozostaje dla dobrej motywacji pracownika stosować sprawiedliwy system płacowy (w zakresie płacy, premii, nagród, awansów). Jednak gdy system płacowy regulowany jest ustawą istotną rolę w docenieniu zaangażowania pracownika odgrywa system premiowy. Jednak częste usztywnienie tego systemu (np. obligatoryjne 10%, 20% premii) sprawia, że najbardziej liczą się dla pracowników sprawiedliwy podział dodatków i szacunek dla ich zaangażowania czy podnoszenia kwalifikacji.
Z racji małych możliwości motywowania płacowego w bibliotekach szczególnego znaczenia nabiera grupa motywatorów pozapłacowych. Pełnią one funkcję motywacyjną i wzmacniają oddziaływanie motywatorów  finansowych. Szczególnie jest istotna dla grupy pracowników angażujących się do różnych działań o wysokim stopniu samorealizacji. Istnieje siedem  grup motywatorów pozapłacowych niematerialnych:
	wyrażanie uznania pracownikom, duża ilość pochwał ustnych lub pisemnych
	zapewnienie sprawnej komunikacji poziomej i pionowej, informowanie o ważnych wydarzeniach
	zapewnienie partycypacji pracowników (angażowanie pracowników w podejmowanie decyzji, wspólne rozwiązywanie problemów, delegowanie uprawnień, ustalanie celów)
	zapewnienie oczekiwanych warunków pracy (casual day - jeden dzień bez spotkań z użytkownikiem, elastyczny lub skrócony czas pracy, dostęp do nowoczesnych narzędzi, systemów, dobra organizacja pracy na stanowisku)
	zapewnienie rozwoju pracownikom (jasno określone ścieżki rozwoju, praca w bibliotece o wysokim prestiżu, w dobrym zespole)
	wyrażanie szacunku dla pracownika (zrozumienie  dla problemów osobistych, świętowanie uroczystości)
	zapewnienie dobrej atmosfery w pracy (poprawne stosunki międzyludzkie, eliminowanie niepożądanych zachowań) [3, s. 210-211]





48 pracowników zatrudnionych w BPP, rozdano 44 ankiety. Wróciło 36 wypełnionych (82%)

1.	Co jest dla Pani/Pana najważniejsze w pracy bibliotekarza?
Odpowiedziało 26 osób, 72%  (kilka propozycji padło po 2-3 w jednej ankiecie)
Nie odpowiedziało 10 osób, 28% 
Kontakt z użytkownikiem 10 osób, 28%
Kontakty międzyludzkie 10 osób, 28%
Satysfakcja 9 osób, 25%




Pytanie pierwsze było pytaniem otwartym. Z ankiety wyłania się obraz pracownika przede wszystkim nastawionego na kontakt z drugim człowiekiem. Kontakt z Użytkownikiem jest priorytetowy w działach wymagających obsłużenia go, ale nie mniej ważne są kontakty między współpracownikami. Niewiele mniejsza ilość osób, które zdecydowały się odpowiedzieć na zadane pytanie za istotną w pracy stawia satysfakcję i samorealizację. Wśród innych odpowiedzi pojawiły się: dobre warunki pracy, stabilność zatrudnienia, poczucie lubienia swojej pracy, twórcza atmosfera, zgrany zespół i dobry dyrektor. 

2.	Czy uważa Pan/Pani, że najistotniejsze jest wynagrodzenie finansowe?
Tak 14 osób, 39%
Nie 21 osób, 58%




3.	Czy zna Pan/Pani składniki swojego wynagrodzenie i zasady ich przydziału?
Tak 28 osób, 78%
Nie 6 osób, 16%




4.	Czy uważa Pan/Pani, że ważne są pozafinansowe składniki wynagrodzenia?
Tak 32 osób, 89%
Nie 1 osoba, 2%




Duża ilość twierdzących odpowiedzi wzbudziła potrzebę przeprowadzenia wywiadu środowiskowego. Wśród pokolenia X i Y pojawiły się takie propozycje pozafinansowych składników wynagrodzenia: prywatne ubezpieczenie zdrowotne, dofinansowanie do karty Multisport, karnety wyjściowe na wydarzenia kulturalne typu teatr, wystawy i kino, spotkania integracyjne. Należy jednak zauważyć, że część propozycji jest już oferowana przez Politechnikę Poznańską, problemem jest tylko brak wiedzy o organizowanych przez Dział Promocji wydarzeniach. Dla pracowników przygotowane są zniżki na przedstawienia Teatru Nowego, regularnie odbywają się także koncerty noworoczne i spotkania z obecnymi i emerytowanymi pracownikami Biblioteki PP. 

5.	Czy uważa Pan/Pani, że zna zasady awansowania na wyższe stanowisko w BPP?
Tak 26 osób, 72%
Nie 9 osób, 25%




6.	Kiedy otrzymał Pan/Pani ostatnią podwyżkę?
2015 30 osób, 83%




7.	Jakie narzędzia motywowania są dla Pana/Pani skuteczne? Odpowiedzi pojawiły się wielokrotnie po kilka razy w jednej ankiecie
Wynagrodzenie finansowe 22 razy, 61%
Docenienie pracownika 18 razy-50%
Atmosfera 5 razy-14%
Zadowolenie Użytkownika 3 razy-8%
Rozwój pracownika 3 razy-8%




Pytanie było otwarte, najczęściej pojawiły się propozycje związane z czynnikiem finansowym – awans, premia, podwyżka. Wśród czynników pozapłacowych można wymienić najczęściej pojawiające się: słowną pochwałę, docenienie pracownika, dobra atmosfera w pracy. Mniej licznie wymieniane propozycje to zadowolenie Użytkownika, rozwój pracownika, powierzanie nadprogramowych zadań, delegowanie uprawnień i odpowiedzialności, finansowanie szkoleń, zarządzanie w dobrej atmosferze, możliwość rozwijania się.

8.	Czy ma Pan/Pani jakieś propozycje dotyczące zmian w obowiązującym w BPP systemie wynagradzania i/lub motywowania do działań? 
Brak odpowiedzi 21 osób, 58%
Awans, premia, podwyżka 7 osób, 19%
Prace zlecone 3 osoby, 8%








28 osób z wyższym wykształceniem
7 osób ze średnim wykształceniem
1 osoba nie podała stopnia wykształcenia

Przedział wieku:                                                                                 
20-35 lat, 4 osoby
35-45 lat, 10 osób
45-55 lat, 11 osób
55-65 lat, 8 osób




Dzięki motywacji szeroko rozumianej i potrzebnej – jak pokazały dodatkowe odpowiedzi pracowników, można wysnuć wnioski, że motywacja jest także motorem napędowym dla  chęci ustawicznego kształcenia się. W pracy bibliotekarza rozumianej jako przewodnictwo wiedzy nieustanne rozwijanie się powinno być traktowane priorytetowo.
Istotna cecha, która zapobiega wypaleniu, a identyfikuje pracownika idealnego to właśnie chęć rozwoju. Świadomość jednostki oraz zdolność uczenia się ma kluczowe znaczenie dla efektywności działania i w konsekwencji rozwoju firmy. Wiele rodzajów stawianych przez nią celów wymaga konkretnych cech charakteru i warunków otoczenia, aby efekt był optymalny i zadowalający dla obu stron. Rozwojowi zawodowemu grupy bibliotekarzy sprzyja szereg składowych rozwoju pracownika. Składają się na nie: celowe oddziaływanie za pomocą powierzonej pracy, form szkolenia, doskonalenia i realizacji karier [8, s. 88]. Rozwój zawodowy jest nierozerwalnie związany z motywacją jednostki, a czynnikiem który ma zarazem największy na nią wpływ jest nadal czynnik ekonomiczny - wysokość pensji, premia i awans rozumiane jako sprawiedliwy system płacowy. Dla pracowników na komfort i wydajność pracy działa przeczucie, że wysokość premii uzależniona jest bezpośrednio od wkładu pracy a nie od sympatii czy antypatii przełożonego. Chęć samorozwoju ma większe oddziaływanie na psychikę, kiedy z włożoną w niego pracą wiąże sią gratyfikacja finansowa.
Na rozwój zawodowy istotny wpływ mają także motywacyjne czynniki pozapłacowe. Każdy pracownik jest wyposażony w indywidualne kompetencje i predyspozycje. Jeśli będzie miał szansę wykorzystać je na danym stanowisku odbije się to w świadomości i w spełnieniu zawodowym. Z lepszą efektywnością pracy powinno wiązać się docenienie przez przełożonego, co zauważalnie przekłada się na zwiększenie chęci do pracy. Specyfikę pracy w bibliotece cechuje przede wszystkim kontakt z użytkownikiem i z zasady pozytywny kontakt na szczeblu zawodowym ze współpracownikami. Dla młodego bibliotekarza jest to znakomita okazja do uczenia się i podpatrywania starszych stażem współpracowników.  Wymiana doświadczeń wpływa na kształtowanie się nowych postaw, dwie strony uczą się od siebie wzajemnie co daje szansę na ewoluowanie jednostki. Współcześnie otwarty dostęp do źródeł a także bogata oferta szkoleń i kursów sprzyja zdobywaniu nowych umiejętności. Wśród bibliotek naukowych popularnością cieszy się program Erasmus Plus, który jest okazją do przyjrzenia się pracy zagranicznych placówek i wymiany doświadczeń ponad podziałami.
Zderzenie pokoleń
Na dobre funkcjonowanie firmy jaką jest biblioteka składa się zespołowa praca poszczególnych działów. Zadania przez nie realizowane dają możliwość współpracy wykształconego w różnych kierunkach zespołu, który łączy całościowe, holistyczne rozumienie funkcjonowania placówki. Porównując przekrój pracowników w większych placówkach nie sposób uniknąć zderzenia pokoleń. Współczesny, światowy rynek pracy zdominowany jest przez dwa pokolenia nazwane X i Y. Choć przejście międzypokoleniowe jest płynne, a ramy tych pokoleń różnią się nieznacznie według rozumienia różnych naukowców w artykule zostanie przyjęty podział brytyjskiej socjolog Jane Deverson, która po raz pierwszy napisała o pokoleniu X [9]. W pokoleniu X mieszczą się więc ludzie urodzeni między 1961 a 1981 rokiem. Pokolenie Y to współcześni trzydziestoparolatkowie i młodsi, a pokolenie Z to młodzież urodzona po 1995 roku. Na rynku pracy aktywne są zatem dwa pokolenia - Iksów i Igreków. Różnice między nimi są bardzo widoczne, zdeterminowane przez szybkie tempo zmian społecznych i rozwój technologii. Każde z nich cechuje się różnym podejściem do wykonywania zadań i sposób pracy. W Bibliotece Politechniki Poznańskiej zgodnie z rozwojem placówki jak i zatrudnianiem młodszej kadry wdrażane są rozwiązania ukierunkowane na wykonywanie przez nich różnych zadań. Łączy się dyżury na stanowiskach w Informatorium z prowadzeniem usługi „Zapytaj Bibliotekarza”, wdrażany jest multitasking, chętnie realizowana jest rotacja w działach. Większe zespoły rozbijane są na mniejsze w zależności od aktualnie wyznaczonego zadania. 
Pokolenie X na pierwszym miejscu stawia pracę i poczucie stabilizacji zawodowej. To, co jest ich największym atutem to doświadczenie zawodowe, którym mogą dzielić się z młodszymi pracownikami, są przez to wyżej cenieni przez pracodawcę, który nie musi poświęcać czasu i środków na wyszkolenie od podstaw takiej osoby. Bardzo ważnym czynnikiem uwarunkowanym przez czasy w jakich się wychowali jest czynnik finansowy, dążenie do awansu nierozerwalnie powiązane z chęcią zarabiania większej ilości pieniędzy. Mniej istotne stają się bodźce płynące z samej organizacji, priorytet ma danie większej samodzielności, przyzwolenie na inwencję i realizowanie własnych ambicji w miejscu pracy. 
Oba pokolenia dla efektywniejszej pracy potrzebują odmiennych sposobów motywowania. Pokolenie Y charakteryzuje się dobrym wykształceniem i byciem na bieżąco z nowoczesną technologią. Chętnie korzysta z możliwości jakie daje im współczesność. Oczekuje interesującej, rozwojowej pracy. Igreki jednak niezależni i mają trudność z podporządkowaniem całego swojego czasu wolnego pracy zawodowej. Aby pokolenie Y pracowało efektywnie należy nieustannie dawać mu informację zwrotną na temat wykonanej pracy, co zostało w przeważającej części podkreślone w przeprowadzonej wśród pracowników ankiecie. Pracownik Y dobrze pracuje w grupie, realizując wspólnie nadany projekt. Poczucie integracji i więzi z zespołem daje poczucie przynależności i buduje pozytywne relacje w firmie. Dobrze działa na niego praca złożona z małych kroków i dążenie do zahaczenia o punkty kontrolne przed oddaniem całego, większego projektu. Na dobre wykonywanie obowiązków ma wpływ jasno wyznaczony kierunek organizacji. Dzięki temu może w dłuższym przedziale czasowym zidentyfikować się z miejscem pracy. Nie mniej istotne jest danie mu dostępu do całego spektrum szkoleń i kursów, które da poczucie ciągłego rozwoju i świadomość, że jest przydatny pracodawcy. Ostatnim czynnikiem motywującym młode pokolenie jest atmosfera pracy. Przyzwyczajone do wszechobecnej rozrywki i rozluźniania sztywnych ram, Igreki chętnie biorą udział w spotkaniach integracyjnych budując tym samym zaufanie do zespołu i poczucie posiadania swojego miejsca w grupie. Dla pracodawcy ważne powinno być takie zarządzanie młodszymi stażem pracownikami by zachęcać ich do pozostania w firmie, gdyż stagnacja i zatrzymanie w rozwoju spowodują szukanie nowych bodźców – w nowej pracy. Mile widziane są pozapłacowe bonusy chętnie przez młodych wykorzystywane, co także zostało zaznaczone w ankiecie. 
Jak jednak w świetle opinii respondentów scharakteryzować jakie oczekiwania motywacyjne i potrzeby  ma starsze pokolenie pracowników (urodzone przed 1961 rokiem) w dziedzinie kontaktów z współpracownikami i przełożonymi?
Poza stabilizacją i czynnikami finansowymi wynikającymi z określonej hierarchii i zajmowanego stanowiska, istotne okazały się pozamaterialne czynniki motywowania. W świetle przeprowadzonych anonimowych rozmów i wywiadu jasno wynika, że ważnym środkiem motywującym pracowników jest docenienie zaangażowania i wysiłku w postaci pochwały ich pracy, podkreślenia osiągnięć. Szczególnie w tej grupie ważne jest podniesienie samooceny, która motywuje do dalszej dobrej i efektywnej pracy. Nadążając za następcami i ucząc ich musimy mieć głębokie przekonanie, że robimy to dobrze. Wielkie znaczenie mają ustne pochwały, które docierają przekazane vis a vis. Dla tej grupy pracowników istotne są też czynniki motywacyjne  takie jak: wyjazdy integracyjne, spotkania i koncerty. Jednoczą grupę, poprawiają atmosferę pracy i przyczyniają  się do lepszego wypełniania misji biblioteki PP. Być może dobrym pomysłem byłoby opracowanie indywidualnych czynników podnoszących efektywność pracy wszystkich grup pracowniczych i wiekowych w BPP.  Istotna jest też dobra atmosfera w miejscu pracy oraz opieka socjalna instytucji PP. W kategorii zaspokojenia potrzeb wymieniono: bezpieczeństwo zatrudnienia(pewność zatrudnienia, poziom wynagrodzenia), możliwości rozwoju (możliwości uczestniczenia w konferencjach, szkoleniach, kursach językowych), potrzebę uznania. Oczywiście podkreślono też rolę czynników finansowych, ale nie są one najważniejsze. Wyłania się obraz pracowników otwartych na doskonalenie potencjału i otwartych na wszelkie systemy motywowania. Niewątpliwie motywatory pozapłacowe dają większe możliwości  w planowaniu systemu motywacyjnego, ale wymagają też większego zaangażowania kadry kierowniczej.
Ponieważ nie istnieje jeden uniwersalny system motywacyjny, który można zastosować w każdej bibliotece - należy analizować i badać  potrzeby pracowników własnej instytucji. Tu znajdziemy motywatory działające najlepiej w danej grupie pracowniczej. Organizacja procesu motywowania w bibliotece w której uwzględnia zasadność dobierania narzędzi motywacyjnych w powiązaniu z badaniami  oczekiwań i potrzeb bibliotekarzy, przyczynia się do podniesienia ich skuteczności i poprawienia jakości pracy. Bibliotekarz zmotywowany chce zmian i inaczej postrzega otaczające go warunki Wyniki przeprowadzonych badań stanowią istotne źródło informacji na temat postrzegania sytuacji w bibliotece. Są one  szczególnie ważne dla kadry kierowniczej. Pozwolą one ocenić w jakich obszarach skuteczność motywowania jest wystarczająca, a gdzie trzeba  ją poprawić.
W teorii zarządzania  motywowanie jest jedną z jego podstawowych funkcji obok kontroli, organizowania i planowania. Większość czynników motywacyjnych związana jest z kulturą organizacyjną bibliotek Kulturą rozumianą jako istotę organizacji mającą wpływ na wszelkie formy komunikacji w bibliotece. W świetle przeprowadzonych badań stwierdzić możemy, że dla nowoczesnego zarządzania biblioteką niezbędne są: dobry celowy system motywacyjny z przewagą narzędzi zachęty i perswazji, motywatory zgodne z kulturą organizacyjną, motywacja z docenianiem zaangażowania i sukcesu, kadra kierownicza przekonana do misji i strategii biblioteki, potrafiąca  zachęcić do ich realizacji  bibliotekarzy, spójny i sprawiedliwy system finansowy.
Zakończenie

Przeprowadzona ankieta jest potwierdzeniem olbrzymiego znaczenia i potrzeby wdrażania motywacyjnych technik w codziennej pracy biblioteki. Mimo, że większość pracowników wskazała, że pensja nie jest największym czynnikiem motywującym, dodatki typu premia są pozytywne i oczekiwane. W większości pracownicy są świadomi składników pensji, wysokości i częstotliwości podwyżek. To, co powinno zostać wzięte pod uwagę to duża potrzeba słownych bądź pisemnych sygnałów docenienia jakości pracy. 
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